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Digitalisaatio on vaikuttanut työntekijään, organisaatioon sekä heidän toimintatapoihinsa. 
Digitalisaatio on antanut organisaatioille uudenlaisia tapoja suorittaa työtehtäviä. Tässä 
työssä määritellään käsitteet digitalisaatio, tietotyö sekä johtaminen. Käsitteiden avulla 
pyritään avaamaan digitalisaation aiheuttamaa muutosta johtamisessa.  
Tutkimuksen tuloksena on määritelty digitalisaation mukanaan tuomat mahdollisuudet 
sekä haasteet johtamisen kannalta. Tutkimus on suoritettu kirjallisuuskatsauksena.  
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Digitalisation has affected the employee, organization, and their operating perspectives. 
Digitalization has given organizations new ways to carry out their workforce. This thesis 
defines the concepts of digitalisation, knowledge work and management. The tools are 
used to open the transformation caused by digitalisation in management. 
Because of this research, the opportunities offered by digitalisation and the challenges of 
leadership are defined. The study has been conducted as a literature review. 
iii 
ALKUSANAT 
Kandidaatintyö on kirjoitettu keväällä 2018. Kiitos kaikille työhän vaikuttaneille, kandi-







1. JOHDANTO ............................................................................................................. 1 
1.1 Tutkimuksen taustat ja tavoitteet.................................................................... 1 
1.2 Tutkimusongelma ja rajaus ............................................................................ 1 
1.3 Tutkimuksen rakenne ..................................................................................... 2 
2. TUTKIMUSMENETELMÄ JA – AINEISTO ......................................................... 3 
2.1 Tutkimusmenetelmä ....................................................................................... 3 
2.2 Tutkimusaineiston esittely.............................................................................. 4 
3. DIGITALISAATION HAASTEET JA HYÖDYT ORGANISAATION 
KANNALTA .................................................................................................................... 5 
3.1 Digitalisaation määritelmät ja käsitteet .......................................................... 5 
3.2 Digitalisaation näkyminen organisaatioissa ................................................... 6 
3.3 Digitalisaation luomat hyödyt organisaation kannalta ................................... 7 
3.4 Digitalisaation haasteet organisaation kannalta. ............................................ 8 
4. JOHTAMINEN JA TIETOTYÖ ............................................................................. 10 
4.1 Johtaminen nykypäivänä .............................................................................. 10 
4.2 Tietotyön määritelmä ja käsitteet ................................................................. 12 
5. DIGITALISAATION HAASTEET JA MAHDOLLISUUDET JOHTAMISESSA
 14 
5.1 Digitalisaation vaikutukset johtamiseen....................................................... 14 
5.2 Digitalisaation vaikutukset tietotyöntekijän johtamiseen ............................ 15 
5.3 Digitalisaation synnyttämät mahdollisuudet johtamisessa ........................... 16 
5.4 Digitalisaation synnyttämät haasteet johtamisessa ...................................... 20 
6. YHTEENVETO ...................................................................................................... 26 
6.1 Tulosten yhteenveto ..................................................................................... 26 
6.2 Mahdolliset jatkotutkimukset ....................................................................... 27 





1.1 Tutkimuksen taustat ja tavoitteet 
Digitalisaation on syntynyt viimeisen 50 vuoden aikana, perustuen Mooren lain mukai-
seen teknologian kehitykseen (Fichman, et al. 2014 s. 330). Drucker (1999) kutsuu artik-
kelissaan käynnissä olevaa muutosta yhtä tärkeäksi tuottavuuden kannalta kuin teollinen 
vallankumous. Digitalisaatio on muokannut yrityskulttuuria. Digitalisaatio lisää organi-
saatioiden läpinäkyvyyttä ja avoimuutta. Digitalisaation vaikutuksesta yritykset joutuvat 
nopeuttamaan ja hajauttamaan päätöksentekoaan sekä lisäämään alaisten vastuuta. (Ilma-
rinen & Koskela 2015 s.  9).  
Organisaatioiden rakenteiden muuttuessa myös organisaatioiden johtaminen muuttuu. Il-
marisen ja Koskelan (2015 s. 9) mukaan digitaalinen transformaatio ei tapahdu itsestään, 
vaan sitä täytyy johtaa aktiivisesti.  Kosken (2017 s. 20) tutkimuksen mukaan suurin osa 
yritysjohtajista pitää muutosvastarintaa suurimpana haasteena integroidessa teknologiaa 
organisaatioon. Digitalisaation aikakaudella johtamisesta tuleekin muutosjohtamista.  
Tietotyöntekijä määritellään perinteisesti työntekijänä jotka käyttävät tietotekniikkaa 
työssään, ovat suorittaneet vähintään ylemmän keskiasteen tukinnon sekä ne joiden työ 
edellyttää suunnittelua ja ideointia (Pyöriä 2017 s. 60). Tietotyöntekijöiden rooli organi-
saatiossa tulee tulevaisuudessa kasvamaan entisestään. Hietalan (2017) mukaan fyysinen 
työ siirtyy robottien tehtäväksi ja ihmiset saavat keskittyä enemmän luovuutta, tunnetai-
toja ja yhteistyötä vaativiin tehtäviin.  
1.2 Tutkimusongelma ja rajaus 
Tässä kandidaatintyössä tutkitaan digitalisaation vaikutusta tietotyön johtamiseen. Työn 
edetessä huomattiin, että digitalisaation sekä sen luomien muutosten olevan erittäin laaja 
aihe. Työstä onkin rajattu digitalisoitumisen tulevaisuuden näkymät pois.  
Kandidaatintyössä pyritään vastaamaan päätutkimuskysymykseen kirjallisuuskatsauksen 
avulla. Työn päätutkimuskysymys on: 
• Kuinka digitalisaatio on vaikuttaa työn ja tietotyön johtamiseen? 
Päätutkimuksen avuksi on laadittu alatutkimuskysymyksiä, joiden avulla pyritään vastaa-
maan päätutkimuskysymykseen. Työn alatutkimuskysymykset ovat: 
• Kuinka digitalisaatio määritellään? 
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• Miten johtaminen määritellään? 
• Mitä on tietotyö? 
• Miten digitalisaatio vaikuttaa johtamiseen? 
Ensimmäiseen alatutkimuskysymykseen vastaan luvussa 3 ja 5. Toiseen ja kolmanteen 
kysymykseen vastataan luvussa 4. Neljänteen kysymykseen vastataan luvussa 5. Alkupe-
räiseen tutkimuskysymykseen vastattiin luvussa 5 sekä yhteenvedossa. Tutkimus keskit-
tyy yllä mainittujen tutkimuskysymysten ratkaisemiseen kirjallisuuden avulla.  
 
1.3 Tutkimuksen rakenne 
Tutkimus on jaettu viiteen osaan. Ensimmäisessä osassa avataan tutkimuksen taustoja 
johdannon muodossa. Tutkimuksen toisessa osassa, luvussa kaksi, esitellään tutkimuksen 
tutkimusmenetelmä sekä aineisto. Kolmas vaihe käsittelee tutkimuksen kannalta tärkeää 
teoriaa. Kolmas vaihe kattaa luvut kolme ja neljä. Neljännessä osassa käsitellään digita-
lisaation vaikutusta johtamiseen. Tutkimuksen viimeiseen osaan on tehty yhteenveto tut-
kimuksen tuloksista ja pohditaan jatkotutkimuksen mielekkyyttä. 
Tutkimus on tehty kirjallisuuskatsauksen perusteella ja työssä on käytetty laajasti lähteitä. 
Lähteitä on käytetty työssä keskustelevaan sävyyn. Työssä on pyritty avaamaan lähteiden 
avulla työssä käytetyt termit sekä muu tieteellinen sisältö. Työn tarkoituksena on avata 
lukijalle digitalisaation merkitys tietotyöntekijän johtamisessa.  
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2. TUTKIMUSMENETELMÄ JA – AINEISTO 
 
2.1 Tutkimusmenetelmä  
Tutkimus tullaan tekemään täysin kirjallisuuden pohjalta. Tutkiessani aihetta, huomasin 
että aineistoa löytyy erittäin paljon. Tutkimuksen lähteinä käytetään aiheeseen liittyviä 
artikkeleita, sekä sähköisessä, että printatussa muodossa. Hakua tehdään tietotyön, johta-
misen sekä digitalisoitumisen pohjalta.  
Aineisto haetaan pääasiassa hakukoneilla. Työssä käytetään Tampereen teknillisen yli-
opiston hakukonetta Andoria, Scopusta sekä Google Scholaria. Google Scholarin ongel-
mana voidaan pitää sen hakua myös vähemmän epätieteellistä lähteistä. Nämä edellä mai-
nitut hakukoneet etsivät pääasiassa sähköisistä järjestelmistä. Kuitenkin, pyrin lisäämään 
työhön myös muutamia printattuja teoksia.  
Lähdin etsimään työhön sopivia aiheita erilaisilla hakusanoilla. Keräsin alle tietoja haku-
lausekkeista, sekä niiden tuottamista osumista eri hakukoneissa. 
    Taulukko 1. Hakutuloksia.  
Hakulauseke Andor Scopus Google Scholar 
”digitalization” AND 
”knowledge work” 
89 7 360 
"management" AND 
"knowledge work" 
15 008 724 84 100 
"management challenges" AND 
"knowledge work" 
918 7 1 870 
"management" AND 
"knowledge work" AND “digi-
talisation” 
85 2 2 550 
"management challenges" AND 
"knowledge work" AND “digi-
talisation” 
13 - 24 
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Huomataan, että kyseisillä rajauksilla pystytään rajaamaan lähteitä hallittavaan määrään. 
Hakukoneiden lisäksi lähteitä on etsitty samankaltaisten tutkimuksen lähteistä.  
2.2 Tutkimusaineiston esittely 
Tässä kandidaatintyössä on käytetty useita lähteitä. Osaa lähteistä voidaan tutkimuksen 
kannalta pitää erityisen merkittävinä. Alla on esitelty tutkimuksen kannalta merkittävim-
mät lähteet. 
Kirjassa Digitalisaatio - yritysjohdon käsikirja Ilmarinen ja Koskela (2015) käsittelevät 
digitalisaatiota yritysjohdon kannalta. Kirjassa käsitellään samankaltaisia teemoja kuin 
tässä kandidaatintyössä. Kirja antaa esimerkkejä mahdollisista ongelmista sekä mahdol-
lisuuksista. Lisäksi kirjassa on avattu erittäin kattavasti digitalisaation määritelmä. 
Bennet (2010) kertoo artikkelissaan ”Virtual HRD: The Intersection of Knowledge Ma-
nagement, Culture, and Intranets” virtuaalisesti henkilöstön kehityksestä sekä siihen liit-
tyvistä tekniikoista. Henkilöstöjohtamiseen ja siihen liittyvät virtuaalinen henkilöstön ke-
hitys on käsitelty tämän työn viidennessä luvussa.  
Bharadwaj et al. (2013) antavat artikkelissaan esimerkkejä digitalisaation haasteiksi ja 
mahdollisuuksiksi. Artikkeli keskittyy avaamaan mahdollisuuksia strategisen johtamisen 
näkökulmasta. Artikkeli käydään läpi tämän työn viidennessä luvussa.  
Näitä kolmea lähdettä voidaan pitää tämän tutkimuksen kannalta välttämättöminä. 
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3. DIGITALISAATION HAASTEET JA HYÖDYT 
ORGANISAATION KANNALTA 
Digitalisaatio on vaikuttanut organisaatioiden kehittymiseen jo viimeisen 50 vuoden ajan 
(Fichman, et al. 2014 s. 330). Kuluneiden 50 vuoden aikana työntehtävät sekä organisaa-
tiot ovat muuttuneet merkittävästi. Kaikki muutokset eivät kuitenkaan ole olleet positii-
visia. Tutkimuksen tässä luvussa käsitelläänkin digitalisaation luomia haasteita sekä sen 
synnyttämiä mahdollisuuksia organisaation kannalta. Lisäksi luvussa käsitellään, miten 
digitalisaatio on muokannut työtehtäviä.  
3.1 Digitalisaation määritelmät ja käsitteet 
Heikkilän (2017 s.7) artikkelin mukaan digitalisaatio on vaikeasti avattava käsite, sillä 
sille ei ole olemassa yhtä yleisesti hyväksyttyä määritelmää. Käsitteen käsittelyn helpot-
tamiseksi on tässä tutkimuksessa pyritty löytämään digitalisaatiolle mahdollisimman pä-
tevä määrittely.  
Digitalisaatioon liittyy vahvasti käsitteet digitointi sekä digitalisointi (Heikkilä 2017, s.9). 
Koska digitalisaation käsite pyritään avaamaan mahdollisimman laajasti, on tärkeää tut-
kia myös näitä käsitteitä sekä niiden liittymistä digitalisaation määritelmään.  
Digitoinnilla tarkoitetaan tiedon tai toimintojen muuttamista digitaaliseen muotoon (Do-
cument House 2015). Esimerkiksi VHS-videonauhan muuttaminen digitaaliseen muo-
toon on digitointia. Myös asiakirja voidaan digitoida esimerkiksi skannaamalla paperinen 
dokumentti digitaaliseen muotoon. Digitalisoinnin avulla voidaan automatisoida aiem-
min manuaalisia prosesseja. Prosessien digitalisoinnilla saavutetaan suorituskyvyn kasvu, 
kustannusten lasku sekä nopeampi reagointi mahdollisiin ongelmiin (Markovitch & Will-
mott 2014). Tutkimuksessa selvisi, että näitä termejä käytetään usein synonyymeina di-
gitalisaatiolle, vaikka selvästi ne tarkoittavat eri asioita. Digitointi tulisikin nähdä enem-
män digitalisaation mahdollistajana. Yksi digitalisaation määritelmä onkin: digitaalisten 
teknologioiden integrointia osaksi kaikkia sellaisia osa-alueita, jotka pystytään digitoi-
maan (Gray & Rumpe 2015).  
Digitalisaatio on syntynyt viimeisen 50 vuoden aikana, ja se perustuu Mooren lain mu-
kaiseen teknologian kehitykseen (Fichman, et al. 2014, s.330). Teknologia on kehittynyt 
luetettavammaksi, tehokkaammaksi sekä halvemmaksi.  Viimeisen 50 vuoden aikana on-
kin syntynyt täysin uudenlainen digitaalinen infrastruktuuri. Artikkelin mukaan tähän uu-
teen digitaaliseen infrastruktuuriin kuuluvat tietokoneet, mobiililaitteet sekä laajakais-
tayhteydet. Fichmannin et al. (2014) mukaan tämä uusi infra on ollut uusien innovaatioi-
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den perustana. Uusia innovaatioita ovat olleet muun muassa sosiaalinen media, digitaali-
set pilvipalvelut, puettava teknologia, data-analytiikka sekä big data. Nämä uudet inno-
vaatiot ovat muokanneet organisaatioiden sekä ihmisten toimintatapoja (Fichman et al. 
2014 s. 330). Digitalisaation avulla hyödynnetään laajamittaisesti digitaalisia ratkaisuja 
niin yksilön, organisaation kuin koko yhteiskunnan toiminnassa (Document House, 
2015). Digitalisaation haasteita ja mahdollisuuksia käsitellään myöhemmässä luvussa.  
3.2 Digitalisaation näkyminen organisaatioissa  
Työtehtävät ovat muuttuneet viimeisen 50 vuoden aikana merkittävästi. Drucker (1999 s. 
79).  kutsuu tätä käynnissä olevaa muutosta yhtä tärkeäksi tuottavuuden kannalta kuin 
teollista vallankumousta. Hänen mukaansa teollinen vallankumous vaikutti työtehtävien 
tuottavuuteen yhtä paljon kuin nyt käynnissä oleva digitalisaatio. Digitalisaatiosta onkin 
käytetty myös termiä digitaalinen vallankumous. Toisaalta jossain artikkeleissa on käy-
tetty termiä toinen digitaalinen vallankumous, koska digitalisaatio on muuttanut muoto-
aan 2000-luvulla (Barnat 2001). Barnatin (2001) mukaan ensimmäisessä osassa tapahtui 
enimmäkseen datan siirtämistä digitaaliseen muotoon eli digitointia.  Tässä tutkimuksessa 
keskitytään jälkimmäiseen aikakauteen.  
Barnatin (2001) mukaan digitalisaation toisessa vaiheessa digitaalinen sisältö tulee osaksi 
fyysistä maailmaa ja digitaalisen maailman ja fyysisen maailman eroa on vaikeaa erottaa. 
Barnatin (2001) artikkelissa tätä ilmiötä kutsutaan atomisaatioksi. Esimerkkejä fyysisen 
ja digitaalisen maailman sekoittumisesta ovat muun muassa AR (augmented reality, li-
sätty todellisuus) sekä MR (mixed reality, tehostettu todellisuus). Näissä molemmissa 
käyttäjä näkee laitteensa kautta jotain sellaista, mitä oikeasti ei ole. Laitteet saattavat olla 
päässä pidettäviä laseja tai pelkkä älypuhelin.  
Digitalisaation toinen aalto on vaikuttanut työntekijöihin sekä näiden suorittamiin työteh-
täviin. Digitalisaatio onkin Bermanin ja Marshallin (2014) mukaan luomassa uuden lii-
ketoimintamallin: ” everyone-to-everyone, E2E”. Termi kääntyy suomeksi ”kaikilta kai-
kille”-malliksi. Artikkelin mukaan malli tuo mukanaan tuotteiden tai palveluiden yhteis-
kehityksen yhdessä asiakkaan kanssa (Berman & Marshall 2014).  Kanen et al. (2016) 
artikkeli puoltaa aiempia väitteitä. Heidän mukaansa digitaaliset teknologiat ovat saavut-
taneet rajan, jossa kaikki osastot, kanavat sekä toiminnot käyttävät apunaan digitaalisia 
teknologioita. Digitaalisten teknologioiden avulla pystytään tukemaan ja suorittamaan 
toimialakohtaisia strategioita. (Kane et al. 2016) 
Digitalisaation transformaatio määritellään Stoltermannin ja Forssin (2004) artikkelissa 
laajana kaikkia ihmiselämän osa-alueita koskevana ilmiönä. Digitaalisessa transformaa-
tiossa digitaalinen teknologia johtaa muutoksiin. Artikkelin mukaan digitaalisen transfor-
maation vuoksi ajaudutaan tilanteeseen, jossa maailma koetaan entistä useammin tekno-
logian kautta tai sen välityksellä (Stolterman & Fors 2004). Organisaatiot taas pystyvät 
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luomaan strategioita, joilla he pystyvät suoriutumaan digitaalisen transformaation aiheut-
tamista muutoksista tuotteissa, prosesseissa ja organisaatioissa (Matt et al. 2015). Mattin 
et al. tutkimuksessa löydettiin neljä yhteistä ulottuvuutta kaikista digitaalisista transfor-
maatiostrategioista. Ulottuvuudet löytyivät kaikilta riippumatta toimialasta tai organisaa-
tion tyypistä. Nämä neljä ulottuvuutta ovat teknologioiden käyttö, muutokset arvonluon-
nissa, rakennemuutokset ja taloudelliset näkökulmat. (Matt et al. 2015)  Nämä neljä ulot-
tuvuutta ovatkin muuttaneet organisaatioiden työtehtäviä jokaisella toimialalla, myös tie-
tointensiivisissä organisaatioissa.  
Digitalisaation vaikutukset ovat Pohjolan (2015) tutkimuksen mukaan laajat ja niiden vai-
kutus näkyy koko yhteiskunnan tasolla. Vaikutukset tulevat ensisijaisesti näkymään 
aloilla, kuten 3D-tulostus, älykkäät kaupungit, ennakoivat huoltoratkaisut, älykäs logis-
tiikka sekä muut älykkäät tuotteet tai palvelut (Vehmas et. al. 2015). Jokaisella mainitulla 
alalla tietotyö on tärkeä.  
Heikkilän (2017 s. 31) tutkimuksessa tutkittiin, mitä digitalisaatio on ja miten se vaikuttaa 
tietohallinnon roolin organisaatiossa. Tässä työssä on käytetty hyödyksi Heikkilän (2017) 
tutkimusta ja poimittu tutkimuksen tuloksista tämän tutkimuksen kannalta oleelliset asiat. 
Tutkimuksessa käsiteltiin muun muassa. miten vastaajat kokevat digitalisaation ilmiönä, 
miten organisaation koko ja ikä vaikuttavat digitalisaation toteuttamiseen organisaa-
tioissa. Tutkimuksessa Heikkilä (2017, s. 44) havaitsee organisaation koon ja sen digitaa-
lisuusasteen välillä matalan korrelaation. BarNirin et al. (2003) tutkimuksessa taas oli 
havaittu iän ja koon korreloivan vahvasti organisaation digitalisoitumisen kanssa.  
Tulosten poikkeavuus saattaa johtua tutkimuksen välillä tapahtuneen ajan vuoksi. Tek-
nologian kehitys on noudattanut Mooren lakia (Fichman et al. 2014), vaikka pientä hi-
dastumista on tapahtunut. Teknologinen loikkaus vuodesta 2003 vuoteen 2017 onkin ollut 
suuri. Toinen mahdollinen tekijä tutkimuksissa havaittuun eroon on mittaustapojen ero 
(Heikkilä 2017 s. 44). 
Tämän kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaankin todeta, että digitalisoituminen nä-
kyy jokaisessa organisaatiossa toimintaympäristöstä, organisaation koosta tai organisaa-
tion iästä riippumatta. Heikkilän (2017) sekä BarNirin (2003) tutkimusten perusteella voi-
daan kuitenkin todeta, että jokaisessa organisaatiossa digitalisoituminen ei näy yhtä vah-
vasti.  
3.3 Digitalisaation luomat hyödyt organisaation kannalta 
Kosken (2017) kyselytutkimuksen toteutettiin ohjelmistoalan johtajille. Tutkimuksessa 
käsitellään muun muassa digitalisaation luomia hyötyjä. Tutkimuksen mukaan, suurin osa 
johtajista pitää kustannustehokkuutta merkittävimpänä etuna. Tutkimuksessa esiin nousi 
myös liiketoiminnan kasvun mahdollisuudet, asioiden vaivattomampi tekeminen digita-
lisaation seurauksena sekä asiakkaan uudenlainen asiakaskokemus. (Koski 2017). 
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Matt et al. (2015) mukaan digitalisaation hyötyinä on myynnin ja tuottavuuden lisäänty-
minen, innovaatiot arvonluonnissa sekä uudet tavat vuorovaikuttaa asiakkaiden kanssa. 
Digitalisaation vaikutuksesta ihmisten ei tarvitse käyttää teknologiaa teknologian ehdoin. 
Digitalisaatio kehityksen vuoksi ihmiset voivat käyttää teknologiaa omilla ehdoillaan. Ih-
miset pystyvät hyödyntämään teknologiaa juuri oikeaan aikaa, juuri oikeassa paikassa ja 
heidän valitsemin keinoin. (Barnatt 2001). 
Digitalisoitumisen toisella aikakaudella on otettu suuria harppauksia teknologisessa ke-
hityksessä (Kärki, 2016, s.69). Myös organisaatiot ymmärtävät digitalisaation sekä tek-
nologisen kehityksen luomat mahdollisuudet. Organisaatiot ymmärtävätkin miksi digita-
linen transformaatio on tärkeää (Fitzgerald et al. 2013). Digitalisaatio antaa laajat mah-
dollisuudet muuttaa liiketoimintamalleja laajentamalla markkinoita, keskittymällä asia-
kaslupaukseen ja uudistamalla jo olemassa olevia liiketoimintamalleja markkinapaineesta 
johtuen (Henriette et al. 2015).  
Toinen digitaalinen vallankumous antaa organisaatioille täysin uusia mahdollisuuksia 
vuoro vaikuttaa asiakkaisiinsa (Barnat 2001 s. 9). Barnatin (2001, s. 9) mukaan, toisessa 
digitaalisessa vallankumouksessa syntyneet uudet vuorovaikutuskanavat antavat yrityk-
sille aiempaa paremmat mahdollisuudet saavuttaa asiakkaansa. Vuorovaikutuksen paran-
tuminen asiakkaan ja organisaation välillä mahdollistaa paremman asiakaskokemuksen 
luomisen (Barnat 2001 s. 14). 
3.4 Digitalisaation haasteet organisaation kannalta. 
Digitalisaatioon liittyy paljon erilaisia haasteita. Koski (2017) on tehnyt digitalisaation 
haasteista kyselytutkimuksen ohjelmistoalan johtajille, josta on kerätty tietoja digitalisaa-
tion haasteista. Kyselytutkimuksessa on vastaaja saanut valita useamman haasteen kuin 
yhden. Hänen tutkimuksensa mukaan 46% johtajista pitää muutosvastarintaa sekä hyöty-
jen vaikeaa näkemistä digitalisaation haasteina. 38% vastaajista pitää osaamisvajetta sekä 
liiketoiminnallisia haasteita digitalisaation haasteina. Lisäksi 30% vastaajista piti yhteis-
kunnallisia haasteita digitalisaation haasteina (Koski 2017 s. 81). Näitä Kosken löytämiä 
haasteita käsitellään tutkimuksen tässä luvussa.  
Digitalisaatio on tuo mukanaan uusia toimintatapoja. Kosken (2017) mukaan uudet inno-
vaatiot sekä toimintatavat aiheuttavat aina huolta tulevasta. Ihmisten onkin vaikeaa muut-
taa aiemmin omaksuttuja toimintatapoja. Kosken (2017, s. 81) kysely tutkimuksessa sel-
visi, että juuri muutosvastarinta on useimpien ohjelmistoyritys johtajien mielestä digita-
lisaation suurimpia haasteita. 
Toimintatapojen muuttaminen onkin jatkuvaa tasapainoilua nopean kehityksen sekä ih-
misten hitaan omaksumisen välillä (Lehti et al. 2012 s. 95). Lehti et. al (2012, s. 95) pai-
nottaakin raportissaan, että keskeistä onkin tuoda esille muutoksen tuomia hyötyjä hait-
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tojen sijaan. Digitalisaation hyödyt realisoituvat kuitenkin erittäin kauas muutoksen koh-
teena olevasta yksiköstä. Lehden et al. (2012, s. 97) mukaan digitalisaation hyödyt havai-
taan usein asiakkaiden, osakkeiden omistajien tai veronmaksien kohderyhmissä. 
Organisaation sisällä ei useinkaan osata huomata tietotekniikkaan tehtyjen investointien 
tai innovaatioiden hyötyjä vaan ne nähdään pakollisina kuluerinä. (Tallon, Kraemer & 
Gurbaxani 2000). Näistä syistä digitalisaation hyötyjen tuominen esiin organisaation si-
sällä saattaa olla vaikeaa. Muutosvastarintaa on kuitenkin mahdollista pienentää. Erwin 
& Garman (2010) kertovat artikkelissaan ohjeita muutosvastarinnan pienentämisestä. 
Heidän mukaansa keinoja vähentää muutosvastarintaa on: käyttäjien tarpeiden huomi-
ointi, johdon tuki, työntekijöiden koulutus, kannustimet, kommunikointi sekä suunnittelu. 
(Erwin & Garman 2010).  
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4. JOHTAMINEN JA TIETOTYÖ 
Tässä luvussa on avattu johtamisen sekä tietotyön määritelmää. Johtaminen on vuosien 
saatossa muuttanut muotoaan ja tässä luvussa keskitytäänkin johtamisen määrittelyyn ny-
kypäivänä. Tietotyön merkitys tulee kasvamaan tulevaisuudessa ja tästä syystä onkin pe-
rusteltua käsitellä tietotyötä myös omana lukunaan.  
4.1 Johtaminen nykypäivänä 
Termi johtaminen on ollut olemassa jo vuosisatoja. Historian avaaminen tässä tutkimuk-
sessa ei ole järkevää. Tästä syystä tässä alaluvussa esitellään johtamisen määritelmä sekä 
käsitellään nykypäivän johtamista, jossa teknologia on jo vahvasti mukana.  
Johtamisen sekä johtajuuden määritelmä on usein tapaus- tai tehtäväkohtaista. Johtaja on 
henkilö, jonka toimenkuvaan kuuluu erikseen määriteltyjä vastuita ja velvollisuuksia. 
(Tienari & Meriläinen 2009). Johtamistyön velvollisuuksia on muun muassa tavoitteiden 
asettaminen ja niiden saavuttamisen ohjaaminen, koordinointia ja valvontaa sekä tiedon 
keräämistä ja sen soveltamista (Hamel & Breen 2007). Nykypäivänä johtaminen jaetaan 
johtajuuteen (entinen ihmisten johtaminen) sekä asioiden johtamiseen (Day 2001).  Ko-
terin (1996) mukaan asioiden johtamiseen liittyvät tärkeimmät osa-alueet ovat suunnit-
telu, budjetointi, organisointi, miehitys, valvonta ja ongelmanratkaisu. Johtajuus on taas 
joukko prosesseja, joilla organisaatio on perustettu tai prosessit, joilla muutetaan organi-
saatio vastaamaan sen hetkisiä olosuhteita. Johtajuudella määritellään tulevaisuuden nä-
kymiä sekä kannustetaan organisaation jäseniä toteuttamaan tämä tulevaisuuden visio.  
Dayn (2001) mukaan ne on kuitenkin johtamistutkimuksessa usein liitetty toisiinsa, koska 
niiden sisällä on samankaltaisia elementtejä tai ne ovat päällekkäisiä. Roberts ja Rowley 
(2008) määrittelevät johtajuuden taas kykynä vaikuttaa ihmisiin tietyn tavoitteen saavut-
tamiseksi. Asioiden johtajuus määritellään heidän tekstissään olevan tiettyjen vastuiden 
täyttämisen valvontana sekä seuraamisena. Johtajatyypit Roberts ja Rowley (2008) jaka-
vat kahteen eri ryhmään, johtajiin ja managereihin. Johtajat koetaan ulospäinsuuntautu-
neita, visionäärisinä, strategisina sekä tulevaisuuteen suuntaavina. Managerit koetaan it-
sekeskeisinä toimijoina, ongelmanratkojina ja tehtävien suorittajina. (Roberst & Rowley 
2008 s. 5) 
Digitalisaatio ja tekniikan kehitys on kuitenkin muuttanut perinteistä hierarkkista ja au-
toritääristä johtamiskulttuuria (Ilmarinen & Koskela s. 18–19). Roberts ja Rowley (2008) 
määrittelevät modernin johtavuuden vastaamaan johtajuuden määritelmää. Moderni joh-
taja nähdään visionäärisenä ja karismaattisena yksilönä, joka silti pyrkii kehittämään joh-
tajuutta yli organisaatiotasojen (Roberts & Rowley 2008). Schnake et al. (1993) määrit-
televät superjohtajuuden perustumaan työntekijöiden itseohjautuvuuteen, eli siihen 
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kuinka johtajat kannustavat alaisiaan ottamaan vastuuta työstään ja motivoimaan itseään 
paremman työtehon saavuttamiseksi. Nykypäivän johtajuus nähdäänkin rakentavana, 
joka poikkeaa perinteisestä johtamisen termistä. Perinteisessä johtajuuden määritelmässä 
johtajuus nähtiin yksilökeskeisenä sekä synnynnäisenä kykynä. (Tienari & Meriläinen 
2009; Day 2001) Johtaminen onkin toimintaa, jossa on mukana kaikki organisaation jä-
senet ja se rakentuu suhteista ja vuorovaikutuksist. (Smircich & Morgan 1982; Tienari & 
Meriläinen 2009). Taulukkoon 2 on koottu kaksi johtamisen näkökulmaa mukaillen Tie-
naria ja Meriläistä (2009).  
Taulukko 2. Johtamisen kaksi eri näkökulmaa. (mukailtu lähteestä Tienari & Meriläinen 
2009). 
Suhteissa rakentuva johtavuus Johtajuus yksilöiden suorituksena 
Johtajuus on toimintaa, jonka rakentami-
seen osallistuvat kaikki organisaation jä-
senet 
Johtajuus on yksilön ominaisuus ja suori-
tus. 
Johtajuus rakentuu organisaation arjessa 
ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa 
niin, että institutionalisoituneet (vakiintu-
neet) käytännöt sitovat tätä vuorovaiku-
tusta. 
Johtajuus näyttäytyy eri tavoin eri tekijöi-
den vallitessa, mutta sen säännönmukai-
suuksista voidaan saada tietoa. 
Johtajuus saa merkityksensä erilaisissa 
jaetuissa käsityksissä ja käytännöissä 
Johtajuus toteutuu esimies-alaissuhteissa. 
 
Datan varastointi ja jatkokäsittely on ollut aiemmin kallista ja vaikeaa. Digitalisaation 
seuraksensa datan saatavuus ja hallitsevuus on kuitenkin parantunut.  Tämä on antanut 
myös johdolle parempaa dataa hyödynnettäväksi. Johtajien rooli ei ole kuitenkaan vähen-
tynyt. (McAfee et al. 2012). McAfeen et al. (2012) mukaan johtajia tarvitaan edelleen 
tunnistamaan uusia liiketoimintamahdollisuuksia, ymmärtämään miten markkinat kehit-
tyvät, ajattelemaan luovasti, tehostamaan sidosryhmäyhteistyötä sekä ilmaisemaan visi-
oita sekä motivoimaan työntekijöitä toimimaan tehokkaammin organisaation asettamien 
tavoitteiden saavuttamiseksi. 
Johtajan tehtävät saattavat vaihdella organisaation mukaan, mutta sisältävät sille ominai-
sia ominaispiisteitä työn organisoinnin kannalta. Johtajat jaetaan nykyään kahteen luok-
kaan: ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen sekä asioiden johtamiseen. Vastaavasti joh-
tajatyypit jaetaan kahteen luokkaan: johtajiin ja managereihin. Johtaminen on digitalisaa-
tion vaikutuksesta huolimatta säilyttänyt paikkansa organisaatiossa.  
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4.2 Tietotyön määritelmä ja käsitteet 
Tietotyön määritelmä on osoittanut vaikeaksi (Taipale 2002). Taipaleen (2002) mukaan 
tietotyö termiä on käytetty rinnan useamman termin kanssa. Tietotyön kanssa rinnakkain 
käytettyjä termejä on ollut muun muassa informaatiotyö ja tietointensiivinen työ. (Taipale 
2002).  
Pyöriän (2017) artikkelissa työntekijät on jaettu kolmeen ryhmään: tietotyöntekijöihin, 
tietotekniikan käyttäjiin sekä niin sanottuihin perinteisiin työntekijöihin. Artikkeli luokit-
telee tietotyöntekijäksi ne työntekijät jotka käyttävät tietotekniikkaa työssään, ovat suo-
rittaneet vähintään ylemmän keskiasteen tutkinnon sekä ne joiden työ edellyttää suunnit-
telua ja ideointia. Artikkelin mukaan, tietotekniikan käyttäjiltä puuttuu vähintään jompi-
kumpi: suunnittelu ja ideointi tai vähintään ylemmän keskiasteen tutkinto. Perinteiset 
työntekijät taas eivät käytä työssään lainkaan tietotekniikkaa. (Pyöriä, 2017, s.60) 
Porat (1998) puolestaan jakaa työntekijät ammattinimikkeiden perusteella informaation 
tuottajiin, jakajiin, käyttäjiin, käsittelijöihin sekä informaation tukipalveluihin. Tätä jakoa 
kutsutaan Poratin (1998) malliksi.  Työn jakaminen tietotyöhön ja ei-tietotyöhön perustuu 
Machlupin (1998) tekemään erotteluun. Työn jakaminen ammattinimekkeiden perus-
teella ei kuitenkaan ole ongelmatonta. Ongelmaksi on muodostunut varsin kapea näkö-
kulma ja tietotyön pinnallinen tarkastelu (Taipale 2002, s.9). Vartiainen & Ruohomäen 
(1991, s. 201) mukaan ammattinimikkeiden avulla saadaan kyllä suuntaa antava kuva 
töiden muuttumisesta, mutta pelkästään niitä tutkimalla ei saada selville itse työn tai työ-
tehtävän sisältöä, laatua tai vaativuutta. Tietotyötä määritellessä onkin tärkeämpää katsoa 
itse työnkuvaa, eikä pelkästään ammattinimikkeitä.  
Tietotyölle ominaista on luovat, ei rutiininomaiset ratkaisut (Taipale, 2002, s.10). Myös 
Castells (1996) korostaa innovaation merkitystä tietoyönprosesseja kuvatessaan. Castells 
(1996) mukaan työssä, jossa hyödynnetään uusia tietoteknologioita, lisäarvo saadaan pää-
asiassa juuri innovaatioiden kautta. Innovaatiot vaativat taas syntyäkseen uuden tiedon 
etsimistä ja löytämistä sekä tiedon soveltamista tiettyihin käyttötarkoituksiin. Taipaleen 
(2002) mukaan tietotyössä innovatiivisen toiminnan voidaan katsoa olevan ehto työpai-
kan säilymiselle.  
Frenkel et al. (1995) erottelee innovatiiviset tietotyöntekijät muista työntekijöistä kolmen 
ulottuvuuden avulla. Tietotyössä tarvittavan tiedon pääasiallinen muoto on heidän mu-
kaansa useammin teoreettinen kuin kontekstuaalinen. Tietotyössä tietoa onkin osattava 
soveltaa luovasti eri ympäristöissä. Frenkel et al. (1995) määrittelevät tietotyön myös luo-
vuusasteeltaan korkeammaksi. Luovuusaste on korkeampi töissä, jossa työn ongelmat 
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ovat avoimimpia. Kolmantena ulottuvuutena Frenkel et al. (1995) mainitsevat intellektu-
aalisen taidon. Heidän mukaansa tietotyö on toimintakeskeistä rutiinityötä intellektuaali-
sempaa.   
Blom et al. (2001) mainitsevat raportissaan suuren osan töistä vaativan jonkinasteista lop-
pututkintoa. Tiedolliset ja taidolliset kvalifikaatiot ovatkin tietotyölle ominaisia piirteitä. 
Nämä taidot hankitaan useimmiten koulutuksen kautta. Kuitenkaan, muodollinen koulu-
tus ei ole aina välttämätön tietotyössä tarvittavan osaamisen hankkimiseksi, mutta sen 
merkitys on kasvanut. (Blom et al. s.28-29) Drucker (1994) mukaan tietotyöntekijät hank-
kivat työpaikkansa juuri muodollisen koulutuksen kautta. Drucker (1994) korostaa että 
osassa tietotöistä vaaditaan varsin korkeaa käsityötaitoa. Tietotyötä ei voidakaan määri-
tellä pelkästään rutiininomaisten käsitöiden ja innovatiivisen työn välisellä erottelulla.  
Taipale (2002) mukaan koulutuskaan ei yksin takaa asemaa tietotyöntekijänä tai menes-
tymistä työssä. Esimerkiksi osa juristeista tekee koko elämänsä sellaisia töitä, joita muut 
voivat pitää monotonisena sekä itseään toistavina (Reich 1995, s. 200). Curryn (1997) 
mukaan kaikki korkeakoulutetut eivät olekaan tietotyöntekijöitä. Curry (1997) haastaa 
yleisiä mielipiteitä, sillä hänen mukaansa koodaajat eivät aina täytä tietotyöntekijän tun-
nusmerkkejä. Curry (1997) kutsuu koodaajia informaatioajan koneistajiksi, koska työ ei 
ole luovuusasteeltaan kovin korkeaa.  
Blom et al. (2001) muistuttaa että tietotyön ydin ei ole tiedossa itsessään vaan työntekijän 
kyvyssä käyttää tietoa hyväkseen luovasti ja tehokkaasti. Tietotyössä keskeisintä onkin 
työn luovuuden ja innovatiivisuuden aspektit (Taipale 2002). Koulutuksen kautta voidaan 
kyllä parhaimmillaan generoida tietoja ja taitoja jotka tukevat innovointisten sekä ongel-
manratkaisukykyisten ihmisten kehittämistä. Taipaleen (2002) mukaan nykyinen koulu-
tusjärjestelmä ei kuitenkaan tue tietotyössä tarvittavien taitojen kehitystä. Tilalle tarvit-
taisiinkin asiantuntijuuteen tähtäävää koulutusta. (Hatano & Ignaki 1992).  
Pyöriän (2017) jaottelun mukaan kolmas tietotyölle ominainen piirre on tietotekniikan 
käyttö työtehtävissä. Taipaleen (2002) mukaan tietoteknisten laitteiden käyttämine on 
juuri se tietoyhteiskunnille tyypillinen muoto, joka on tehnyt tietotyöstä näkyvän osan 
nykypäivää. Uusien tietoteknologioiden nopea kehitys näkyy Taipaleen (2012) mukaan 
ennen kaikkea tietokoneiden ja langattomien tietotyökalujen yleistymisenä.  
Tulevaisuudessa tietotyö tulee yleistymään. Hietalan (2017) mukaan fyysinen työ siirtyy 
robottien tehtäväksi ja ihmiset saavat keskittyä enemmän luovuutta, tunnetaitoja ja yh-
teistyötä vaativiin tehtäviin. Raportissaan Hietala (2017) määrittelee tietotyön työksi, 
jossa tietoa muokataan, tuotetaan, analysoidaan sekä viestitään. Tietotyötä kuvastaa usein 
hektisyys. Tietotyössä suoritetaankin usein useaa tehtävää päällekkäin. (Hietala 2017). 
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5. DIGITALISAATION HAASTEET JA MAHDOLLI-
SUUDET JOHTAMISESSA 
Digitalisaatio on muuttanut organisaatioiden malleja sekä niiden toimintatapoja (Ala-
soini, 2015 s.29). Osa ihmisten tekemästä työstä tuleekin muuttumaan sekä siirtymään 
ihmisiltä koneiden sekä robottien suoritettavaksi. Johtaminen tulee kuitenkin tulevaisuu-
dessa säilyttämään paikkansa organisaatiossa. (McAfee et al. 2012). Tietotyön merkitys 
ei tule pelkästään säilyttämään asemaansa, vaan sen merkitys tulee jatkossa kasvamaan. 
Tässä luvussa käsitellään digitalisaation luomia haasteita ja mahdollisuuksia johtamisessa 
sekä avataan digitalisaatiota tietotyön johtamisessa. Tietotyöntekijöiden sekä asiantunti-
joiden motivoinnissa, palkitsemisessa sekä kehittymisen ja jatkuvan oppimisen takaami-
sessa on omat haasteensa. (Vainio 2016). 
5.1 Digitalisaation vaikutukset johtamiseen 
Digitalisaatio ulottuu suoraan tai epäsuorasti kaikkiin yrityksen toimintoihin ja tasoihin 
(Rintamäki 2017). Digitalisaatio haastaa perinteistä johtamiskulttuuria, mutta se ei muuta 
hyvän johtamistavan perusteita, kuten organisointia, roolitusta, tavoitteiden asettamista 
ja niiden seurantaa, strategisia valintoja ja niiden toimeenpanoa. (Ilmarinen & Koskela, 
2015 s. 160). Johtamisen tärkeyttä digitalisessa murroksessa ei voida väheksyä. Ilmarisen 
ja Koskelan (2015 s. 229) mukaan digitalisaation integroinnin onnistuminen organisaa-
tioon, vaatii pohjimmiltaan uudistumisen johtamista.  
Uudistumisen johtamista kuvataan termillä muutosjohtaminen. Viitala (2006 s. 30) mää-
rittelee muutosjohtamisen prosessiksi, jossa analysoidaan muutoksen tarpeet, määritel-
lään muutoksen tarpeet, menetellään suunnitelmallisesti kohti muutosta, arvioidaan 
muuttunut toiminta ja sen seuraukset. Digitalisaatio aiheuttaa organisaatioissa suuria 
muutoksia ja niitä onkin johdettava hyvin. Muutosten radikaalisuus ja ihmisten uudistu-
miskyky vaikuttavat johtamistyön vaikeuteen. Muutokseen liittyvät epävarmuustekijät 
hidastavat digitalisaation toteuttamista. Johtajien onkin etsittävä digitalisaation esteet, kä-
siteltävä ja poistettava ne. (Ilmarinen & Koskela, 2015 s. 233-234). 
Digitaalisessa maailmassa ajassa hierarkkinen ja autoritäärinen johtaminen ei enää toimi, 
vaan menestyminen vaatii uutta asennetta ja kulttuuria (Ilmarinen & Koskela 2015, s. 
237).  Ilmarisen ja Koskelan (2015) mukaan, johtajan ei tarvitse itse olla digiosaaja, hänen 
täytyy vain luoda kulttuuri joka luo tilaa digitalisaation rakentamiselle. Ropo et al. (2005) 
mukaan, johtajat tarvitsevat myös apua päätöksiä tehdessään. Yksi ihminen ei pysty hal-
litsemaan kaikkea tietoa ja taitoja johtaakseen organisaatiotaan digitalisoituneilla globaa-
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leilla markkinoilla. (Ropo et al. 2005 s. 17-18) Päätösvastuu tuleekin tulevaisuudessa en-
tisestään hajautumaan ja viestintä- ja vuorovaikutustaidot ja johtamisfilosofian kirkastu-
minen korostuvat johtamisessa (Finanssialan keskusliitto 2012, s. 20). 
Jaettu johtaminen tulee lisääntymään tulevaisuudessa (Rintamäki 2017, s. 26). Jaettu joh-
taminen määritellään tieteelliseksi lähestymistavaksi, joka keskittyy tarkastelemaan joh-
tamista suhteellisena prosessina, hajautettuna tai ilmiönä, joka toteutuu eri tasoissa ja on 
riippuvainen vuorovaikutusprosesseista ja vuorovaikutusverkkojen vaikutuksista. (Flet-
cher & Käufer 2003). Ropon et al. (2005) mukaan jaettu johtajuus pyrkii purkamaan hie-
rarkkista ja vahvaa yksilöpsykologista johtamisnäkemystä.  
Digitalisaation aikakaudella johtamisen tulee muuttua valmentavaksi käskemisen sijaan. 
Samalla esimiestehtävät muuttuvat enemmän kohti valmentavaa myynnin johtajaa. Val-
mennus taitoja tarvitaankin entistä enemmän kaikessa työssä. (Rintamäki 2017). Johta-
mistyön muutos valmentavampaan suuntaan tapahtuu kahden päämuutoksen takia: tule-
vaisuudessa työtiimit tulevat koostumaan monipuolisimmista henkilöistä, jonka vuoksi 
tiimeistä löytyy entistä laajemmin eri alojen henkilöstöä. Johtajien onkin vaikeaa hallita 
jokaista alaa syvällisesti. Lisäksi työn itsenäistymisen lisääntyminen vaatii johtajilta val-
mentavampaa johtamista. (Rajander-Juusti 2015, s. 32) 
Tietotyöntekijöiden sekä asiantuntijoiden johtaminen digitalisaation aikana vaatii uuden-
laisen yrityskulttuurin ja rakenteen. Johdon tehtävänä on määritellä tavoitteet, viestiä ja 
kommunikoida onnistuneesti sekä tehdä tavoitteiden mukaisia päätöksiä. Itsenäisen työn-
teon kasvamisen vuoksi johtajien tulee pystyä luottamaan alaisiinsa ja heidän kykyihinsä 
saavuttaa omilla päätöksillään strategiset tavoitteet. (Ilmarinen & Koskela 2015 s. 236-
235). 
 
5.2 Digitalisaation vaikutukset tietotyöntekijän johtamiseen 
Digitalisaation seurauksena on saavutettu merkittäviä hyötyjä organisaation kannalta. 
Suurimpina tehokkuuden sekä tuottavuuden lisääntyminen (Matt et. all. 2015). Hyötyjen 
maksimoinnissa tarvitaankin pätevää muutosjohtajaa. Organisaation toimintaan tapahtu-
van muutokseen tarvitaan sekä johtajuutta, että asioiden johtamista. Vain molempia joh-
tamistapoja käyttäen voidaan vaikuttaa organisaation toiminnan kehittämiseen. Jos toinen 
tavoista puuttuu ei päästä organisaation kannalta toivottuun lopputulokseen. (Kotter 
1990, s. 7).  
Digitalisaatio on vaikuttanut myös tietotyöntekijän tehtäviin organisaatiossa. Työntekijä 
pystyy aiempaa helpommin määrittelemään omat työaikansa, sekä paikan jossa työ ta-
pahtuu. Digitalisaatio onkin synnyttänyt uusia työnteon malleja. Näiden pohjalta on syn-
tynyt erilaisia työaikakulttuureja, työtilaratkaisuja ja työyhteisöjä. (Alasoini 2015, s. 29-
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30).  Alasoinin (2015) mukaan uudet työnteon tavat ovat töitä, jotka tehdään mobiilia 
digitekniikkaa hyödyntäen entistä moninaisemmin, hajautetummin, yksilöllisimmin vali-
tuissa paikoissa, erilaisina aikoina sekä osana erilaisia yhteisöjä ja verkostoja. Näitä uusia 
työnteon tapoja voi Alasoinnin (2015) mukaan pitää yhtenä keskeisimmistä ja vaikutuk-
siltaan merkittävimmistä digitalisaation mahdollisuuksista tietotyöntekijälle.  
Uuden työnteon mallit sekä digitalisaatio ovat synnyttäneet myös uuden organisaatiomal-
lin. Uutta organisaatiomallia kutsutaan verkottuneeksi organisaatioksi tai virtuaaliorgani-
saatioksi. Muuttunutta työympäristöä kutsutaan taas virtuaalityöympäristöksi. Näistä joh-
tuen on syntynyt myös uusi, uusille malleille sopiva johtamismalli. Uutta johtamismallia 
kutsutaan virtuaaliseksi johtamiseksi tai digitaaliseksi johtamiksesi. (Avolio & Kahai, 
2003). Digitalisaation synnyttämät virtuaaliorganisaatiot ja virtuaalitiimit ovatkin luoneet 
täysin uuden tarpeen johtamiselle (Erasmus et al. (2010 s. 13-15). Kirjallisuuskatsauksen 
määritelmän mukaan virtuaalitiimi on ryhmä yksilöitä, jotka ovat organisaatiollisesti tai 
maantieteellisesti erillään ja käyttävät viestintäteknologioita suoriutuakseen heille anne-
tuista tehtävistä sekä voidakseen kommunikoida tiimin jäsenten kesken. Seuraavassa ala-
luvussa käydään läpi uusien virtuaalisten mallien luomia mahdollisuuksia sekä heikkouk-
sia johtamisen näkökulmasta.  
5.3 Digitalisaation synnyttämät mahdollisuudet johtamisessa 
Tässä tutkimuksen luvussa käsitellään digitalisaation mahdollisuuksia johtamisessa. Joh-
tamistyypit voidaan jakaa kolmeen ryhmään akateemisen kirjallisuuden avulla. Johtamis-
tyypit ovat henkilöstöjohtaminen, strateginen johtaminen ja tiimijohtaminen (Tahvanai-
nen 2016, s. 18). Seuraavaksi avataan mahdollisuuksia jokaisesta näkökulmasta.  
Henkilöstönjohtamiseen digitalisaatio vaikuttaa koko henkilöstön kehittämisen läpi. Di-
gitalisaation avulla on luotu virtuaalinen henkilöstön kehittäminen. (Bennet 2010). Digi-
talisaation avulla henkilöstöjohtamisessa pystytään reagoimaan ja sopeutumaan työvoi-
maan ja globalisaation synnyttämiin kilpailullisiin paineisiin. (Bennet 2010). Henkilöjoh-
tamisen keskiössä on oppiminen ja tehokkuus. Työntekijät pystyvät oppimaan virtuaalis-
ten henkilöstön kehittämisteknologioiden avulla, joka mahdollistaa tiedon virtaamisen 
organisaation intranetin avulla. (Bennet 2010). Digitalisaatio on mahdollistanut henkilös-
töjohtamiseen myös virtuaalikoulutuksen. Virtuaalikoulutus on kustannustehokas ja jous-
tava tapa antaa työntekijällä mahdollisuus oppia uusia taitoja oman työnsä ohella. (Bennet 
2009).  Digitalisaatio on mahdollistanut intranetin käytön kasvun. Intranettiä voidaan 
käyttää aiempaa monipuolisimmin ja paikasta tai ajasta riippumatta.  
Strategisen johtamisen kannalta digitalisaatio vaikuttaa perinteisen liiketoimintastrate-
gian muovautumisena modulaarisemmaksi, poikkitoiminnallisemmaksi ja monimuotoi-
semmaksi digitaaliseksi liiketoimintastrategiaksi. (Bharadwaj et al. 2013). Liiketoimin-
taympäristön muuttuessa, antavat kehittyneet teknologiat Bhraradwaj et al. (2013) mu-
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kaan mahdollisuuden dynaamiseen reagointikykyyn. Sijoittaminen digitaalisiin resurssei-
hin mahdollistaa liiketoiminnan entistä paremman mukautuvuuden ja ketteryyden. Orga-
nisaatio ja organisaation johto pystyvät siis reagoimaan aiempaa paremmin muuttuviin 
liiketoimintamahdollisuuksiin. Digitaalista liiketoimintastrategiaa hyödyntävät yritykset 
saavatkin kilpailuedun verrattuna yrityksiin jotka käyttävät perintäistä liiketoimintastra-
tegiaa. (Fichman et al. 2014). Digitaalinen liiketoimintastrategia onkin muutakin kuin 
yrityksen eri toimintojen optimointia tai reagointia kilpailijoihin. Digitaalinen liiketoi-
mintastrategia on myös tietoisuutta ja dynaamista reagointikykyä kilpailussa ympäris-
tössä (Bharadwaj et al. 2013).  
Ulkoistaminen on yksi strategisen johtamisen tärkeimpiä työkaluja. Ulkoistamisella tar-
koitetaan yrityksen ydintoimintojen ulkopuolelle olevien prosessien myyntiä tai niiden 
ostoa. Aiemmin ulkoistaminen kohdistui vain perinteisiin rutiininomaisiin töihin. Digita-
lisaatio mahdollistaa myös kuitenkin tietotyön ulkoistamisen. (Tienari & Meriläinen 
2009). Tietotyön ulkoistamisen mahdollisuus perustuu digitalisaation yleistymiseen yri-
tysmaailmassa, jonka seurauksesta on syntynyt uusia työnmuotoja, jotka eivät ole enää 
riippuvaisia ajasta tai paikasta. (Alasoini 2015, s. 29-30) 
Teknologian käyttöönotto organisaation sisällä mahdollistaa muun muassa tehokkaam-
man viestinnän, paremman ja tehokkaamman päätöksenteon datan pohjalta sekä työsken-
telyn ajasta tai paikasta riippumatta (Tahvanainen 2016). Teknologia on mahdollistanut 
päätöksenteon yrityksissä ja organisaatioissa yli hierarkiarajojen. Päätöksen teon hajoa-
minen parantaa ja nopeuttaa yrityksen strategista reaktiokykyä ja päätöksenteon nopeutta. 
(Ilmarinen & Koskela 2015, s. 235-236).  
Digitalisaatio on tuonut tullessaan myös Big datan. Big dataa voidaan pitää jopa johta-
mista mullistavana tekijänä. (McAfee et al. 2012). McAfeen et al. (2012) mukaan digita-
lisaation mahdollistamana johtajat kykenevät mittaamaan liiketoiminnan toimivuutta ja 
sen kautta parantamaan organisaation päätöksentekoa ja yrityksen toimintojen tehok-
kuutta. Toimet ovat mahdollisia, kun suurista datamääristä saadaan muodostettua tietoa 
päätöksenteon tueksi. Data-analytiikkaa hyödyntävät yritykset saavat kilpailuedun ver-
rattuna yrityksiin, jotka eivät sisällytä dataa päätöksentekoprosesseissa. (Dhar & Sunda-
rarajan 2007) Dharin ja Sundararajan (2017) mukaan johtajien on omaksuttava datan 
käyttö päätöksen teon tukena, jotta he voivat menestyä.  
Liiketoimintatiedonhallinta sisältää useita sovelluksia ja prosesseja, jotka on suunniteltu 
suurien datamäärien käyttämiseen päätöksenteon tukena. (Chaudhuri, Dayal & Narasayya 
2011). Nämä sovellukset ja prosessit mahdollistavat nopeamman ja paremman päätök-
senteon. Yritykset ovatkin siirtyneet kohti datan avulla tehtyä päätöksentekoa, kun yri-
tyksen ydintoimintojen kannalta tärkeää dataa voidaan analysoida, käsitellä ja tuottaa 
päätöksenteon tueksi (Chaudhuri, Dayal & Narasayya 2011). Data-analytiikan avulla on 
mahdollista ennustaa esimerkiksi toimitusketjujen mahdolliset ongelmat tai varastoti-
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lanne (Davenport 2016). Liiketoimintatiedonhallinnan teknologiset innovaatiot ovat syn-
tyneet tarpeesta lyhentää datan hankkimisen tarpeen ja päätöksenteon välistä aikaa 
(Chaudhuri, Dayal & Narasayya 2011).  
Myös tiimijohtaminen on hyötynyt digitalisaatiosta. Viestintäteknologioiden kehityksen 
myötä syntyneet etätyöskentely mahdollisuudet ovat luoneet uusia työskentelymahdolli-
suuksia virtuaalitiimien muodossa (Zaccaro et al. 2003). Verkostovaikuttaminen katso-
taankin syntyneen digitalisaation vaikutuksesta (Fichman et al. 2010). Bennettin (2010) 
mukaan, digitalisaatio mahdollistaa etätyöskentelyn muodossa työkuorman ja -paikan or-
ganisoinnin vaihtoehtoisista resursseista. Virtuaalityön kautta tiimien tehokkuusvaati-
mukset ovat kasvaneet sekä se korostaa tiimin jäsenten koordinoinnin tärkeyttä. Kun työ-
ympäristö muuttuu, on tiimin jäsenten sopeuduttava siihen koordinoidessaan työtehtävi-
ään. (Zaccaro et al. 2012). Virtuaalijohtamisen tärkein erottuvuus perinteisestä johtami-
sesta on kasvokkaisen kommunikaation korvaaminen viestitekniikan laajalla käytöllä 
johtajan ja alaistenvälisessä rajapinnassa (Khwaj 2009). Tiiminjohtajan rooli tai merkitys 
yritykselle ei vähene, vaikka virtuaalitiimit yleistyvät. Alaisiin kohdistuva viestiminen 
taas muuttuu, sillä se voidaan tehdä mistä ja milloin vain. (Khwaj 2009). Organisaation 
sisäinen ja ulkoinen viestinä onkin parantunut merkittävästi sosiaalisen median teknolo-
gioiden vuoksi (Fitzegerald et al. 2014).  
Digitalisaatio luo johtamiseen suuria mahdollisuuksia. Mikäli organisaatioiden johtajat 
omaksuvat digitalisaation mahdollisuudet tarpeeksi hyvin, voidaan niiden avulla luoda 
merkittävää kilpailuetua. Taulukkoon 3 on koottu yhteenveto digitalisaation luomista 
mahdollisuuksista johtamisessa. 
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5.4 Digitalisaation synnyttämät haasteet johtamisessa 
Organisaatiot ja organisaation johtajat ovat ottaneet digitalisaation mahdollisuudet laa-
jalti hyvin vastaan, tästä huolimatta haasteita saattaa syntyä. Sosiaalinen media, älypuhe-
limet, data-analytiikka sekä esineiden internet vaativat loppukäyttäjiltä erilaista ajatus-
mallia verrattuna aiempiin teknologian kehityksen loikkiin (Fitzegerald et al. 2014). Tä-
män alaluvun tavoite on kartoittaa digitalisaation vaikutusta johtamiseen. Haasteet käy-
dään läpi samaan tapaan kuin aiemman luvun mahdollisuudet, kolmen johtamistyypin 
avulla.  
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Bennetin (2010) mukaan teknologian aiheuttama stressi on työpaikalla henkilöstöjohta-
misen suurimpia haasteita. Stressiä aiheuttaa muun muassa kykenemättömyys pysyä mu-
kana teknologian nopeassa kehityksessä (Bennet 2010). Myös työn tunkeutuminen tek-
nologian avulla osaksi vapaa-aikaa koetaan merkittävänä stressitekijänä. Kolmantena 
stressitekijänä nähdään teknologian käytön vaikutukset terveyteen (Bennet 2010).  
Etätyöskentelyn haittavaikutuksista sekä haasteista tutkimalla huomataan, että virtuaali-
sen henkilöstön kehittämisessä sekä työstressissä voidaan huomata samoja haasteita 
(Bennet 2010).  Virtuaalityöskentely luo haasteen organisaation ylennyksiä miettiessä. 
Bennetin (2010) mukaan ylennysten määritteleminen on vaikeaa pelkkien kirjallisten saa-
vutusten perusteella, varsinkin kun arvioinnista puuttuu kasvokkaisen vuorovaikutuksen 
merkitys. Teknologia saatetaan myös nähdä kylmänä ja etäisenä työpaikoilla. Tästä 
syystä virtuaalinen henkilöstön kehittäminen tarvitsee ihmistä. (Bennet 2010) Henkilös-
töjohtamisen haasteita johtajien tulee purkaa varmistamalla, että hyvinvointi on sidottu 
osaksi virtuaalista työntekoa (Bennett 2010). 
Myös big data tuo haasteita johtamisen eriosa-alueille. Vaikka big dataa voidaan pitää 
jopa johtamisen vallankumouksena, se hyödyntäminen liiketoiminnassa voi osoittautua 
haastavaksi. (McAfee et al. 2012.) McAfeen et al. (2012) mukaan big data saattaa aiheut-
taa haasteita osaamisen johtamisen, teknologiaosaamisen ja päätöksenteon ja yrityskult-
tuurin osalta. Tiedon määrän kasvaessa se tulee entistä halvemmaksi. Toisaalta, sen 
käyttö on entistä arvokkaampaa. Tästä johtuen myös osaamisen löytäminen saattaa olla 
entistä haastavampaa. Osaamisen johtamisen haasteena onkin data-analyytikoiden ja 
muiden ammattilaisten löytäminen. (McAfee et al. 2012). McAfee et al. (2012) mukaan 
data-analytiikka osaamista ei välttämättä löydä organisaation sisältä, vaan henkilöstöä 
täytyy hankia organisaation ulkopuolelta. Haasteeksi muodostuukin osaamisen hankki-
misen vaikeus, jotta big datasta saataisiin riittävästi arvoa. (McAfee et al. 2012). 
Datan käyttö näyttäytyy myös johtamishaasteena. Dharin ja Sundarajanin (2007) mukaan 
datan käyttö vaatii oikeanlaiset olosuhteet, jotta dataan perustuva päätöksenteko on toi-
mivaa. Olosuhteiksi he mainitsevat teknologiat, prosessit ja organisaatiokulttuurin. Data 
ja siitä muodostettu tieto on saatava päättäjien sekä heidän alaistensa tietoisuuteen, jotta 
tieto voidaan hyödyntää tehokkaasti. (McAfee et al. 2012). Kun tieto on kaikkien nähtä-
villä, on sitä päätöksenteossa myös hyödynnettävä. Tämä muuttaisi organisaation päätök-
sentekoa organisaation sisällä läpinäkyvämmäksi (Phillips & Wright 2009). Kaikkien or-
ganisaation jäsenien mahdollisuus päästä käsiksi tietoon on luonut johtajille haasteen 
tehdä sekä perustella päätöksiä nopeammin. Tämä johtuu tiedonkulkemisen uusista ka-
navista. Johtajat eivät välttämättä pysty hallitsemaan tiedon julkaisemista. Organisaation 
johdon tuleekin varautua tilanteeseen jossa tieto o levinnyt organisaation sisällä heidän 
tietämättään. (Khwaj 2009). 
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Organisaatiokulttuuri määritellään McWhorter (2014) mukaan organisaation jäsenten ja-
kamiksi uskomuksiksi, arvoiksi ja olettamuksiksi siiten kuinka organisaation jäsenet tul-
kitsevat todellisuutta ja käyttäytyvät organisaatiossa. Yleisesti organisaatioissa dataan ja 
tietoon perustuva päätöksenteko nähdään parempana kuin intuitioon ja kokemukseen pe-
rustuva päätöksenteko. Organisaatiokulttuurissa voidaankin nähdä olevan käynnissä 
muutos päätöksentekoon liittyen. Datatiedettä pyritään yhdistelemään toimiala-asiantun-
tijuuden kanssa, jotta voidaan erottautua kilpailijoista. Johtajien haasteena on saada da-
taan perusta päätöksenteko osaksi organisaationsa yrityskulttuuria. (McAfee et al. 2012). 
Virtuaalijohtamisessa on samoja haasteita henkilöstöjohtamisessa. Virtuaalijohtamisen 
suurin ero perinteiseen johtamiseen on kasvokkaisen vuorovaikutussuhteen puutuminen. 
Kommunikointi tiimin kanssa tapahtuu viestintäteknologioiden avulla. Fyysisen kontak-
tin puuttumisen vuoksi virtuaalijohtajat kohtaavat haasteita liittyen viestintäteknologioi-
hin, kulttuurin monimuotoisuuteen, uskontoihin, kieliin, jargoniin, kyberetiikkaan, yhtei-
söllisyyteen luottamukseen sekä työn valvontaan. (Gheni, ym. 2015; Johns & Gratton 
2013; Kurland & Egan 1999; Khwaj 2009). virtuaalijohtamisen haasteita on kuvattu ku-




KUVA 1 Virtuaalijohtamisen haasteet (Gheni et al. 2015). 
Virtuaalitiimit sisältävät usein useita kansalaisuuksia. Yksi virtuaalijohtamisen haaste on-
kin monikulttuurisuuden johtaminen. Ghenin et al. (2015) mukaan työntekijöiden uskon-
not, kansallisuudet, etninen alkuperä, ikä, sukupuoli, organisaatioidentiteetti, olettamuk-
set, ennakkoluulot ja erilaiset maailmankatsomukset vaikuttavat yksilöiden oman kult-
tuurin ilmaisemiseen ja kokemiseen. Ghenin et al. (2015) mukaan eri kulttuurit tuovat 
haasteita myös kielen, jargonin, uskontojen erojen aikarajojen kiireellisyyden osuudelta. 
Kansainvälistyä virtuaalityöskentely tuo mukana myös kybereettisen haasteen johtami-
selle. Kybereettinen riski puhkeaa, kun arkaluontoinen tieto on helposti käytettävissä sekä 
alttiina väärinkäytöksille (Gheni et al. 2015). Tätä pidetäänkin Ghenin et al. (2015) tutki-
muksen mukaan suurimpana kybereettisenä uhkana virtuaalijohtamiselle. Arkaluonteisen 
tiedon arvoa on syytä arvioida käytetyn datan arvon suhteena sen edesvastuuttomaan käy-
tön todennäköisyyteen. Arkaluonteista tietoa käytettäessä tulisikin tiedon arkaluontei-
suutta miettiä tarkkaan.  (Dhar & Sundararajan 2007). Eettiset huolet kohdistuvat Ben-













Virtuaalitiimin jäsenten vahtiminen ja valvominen on myöskin haasteellista johtuen työn 
teon uusista malleista. (Kurland & Egan 1999). Virtuaalitiimistä puuttuu myös usein yh-
teisöllisyys ja tiimin vähäinen yhteistyö koetaankin haasteena johtamiselle. Työntekijät 
kokevatkin usein virtuaalitiimissä saavansa liian vähän sosiaalista vuorovaikutusta ko-
kousten ulkopuolella. Tämä taas heikentää työntekijän mahdollisuutta osallistua organi-
saation sisäiseen arvonluontiin. (Johs & Gratton 2013; Kurland & Egan 1999.) 
Virtuaalitiimeille on tyypillistä, että ne rakennetaan tiettyä tehtävää varten ja ne ovat mää-
räaikaisia. (Zaccaro & Bader 2003). Määräaikaisuuden takia luottamuksen ja yhteenkuu-
luvuuden rakentaminen on virtuaalitiimien sisällä haasteellista. (Zaccaro & Bader 2003). 
McWrterin (2014) mukaan yhteisöllisyys ja yhteistyö ovat välttämättömiä, jotta luotta-
mus voidaan rakentaa virtuaalitiimissä. Luottamuksen merkitystä virtuaalitiimin sisällä 
ei voida väheksyä. Luottamuksen rikkominen saakin Bennettin (2003) mukaan, aikaan 
negatiivisia vaikutuksia oppimiseen.  
Digitalisaatio tuo mukanaan organisaation muutosta. Sen toteutuminen vaatiikin myös 
johtamisen, yrityskulttuurin ja työteon muutosta. Digitalisaation avulla on saavutettu pal-
jon tehokkuutta, mutta se tuo mukanaan myös haasteita jotka pitää pystyä selättämään. 
Mikäli tässä onnistutaan, voidaan digitalisaation avulla saavuttaa kilpailuetua muihin or-
ganisaatioihin nähden. Taulukkoon 4 on kerätty yhteenvetona digitalisaation tuomat haas-
teet johtamisen kannalta.   
Taulukko 4. Yhteenveto digitalisaation luomista haasteita johtamiseen.  
Vaikutus Haasteet 
Virtuaalinen henkilöstön kehittäminen 
Stressi jonka teknologian käyttötyönteki-
jöille aiheuttaa (Bennett 2010). 
Alaisten ylentäminen kirjallisten saavu-
tusten perusteella, kun arvioinnista puut-
tuu fyysinen vuorovaikutus (Bennet 
2010). 
 Big Data 
Osaamisen ja osaajien löytäminen data-
analytiikan puolelle (McAfee et al. 2012). 
Osaamisen hankkiminen organisaation ul-
kopuolelta (McAfee et al. 2012).  
Datan oikeanlainen hyödyntäminen osana 
päätöksentekoa. (McAfee et al. 2012).  
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Saada dataan perustuva päätöksenteko 
osaksi organisaatiokulttuuria (McAfee et 
al., 2012).  
Virtuaalitiimit ja virtuaalijohtaminen 
Monikulttuurillisuuden johtaminen sekä 
sen edelleen aiheuttamat haasteet. (Gheni 
et al. 2015) 
Arkaluonteisen tiedon ongelmaton saata-
vuus luo kybereettisen haasteen (Gheni et 
al. 2015) 
Työn valvominen sekä luottamuksen 




6. YHTEENVETO  
Tämän kandidaatintyön tarkoituksena oli selvittää lukijalla mikä on digitalisaatio, kuinka 
digitalisaatio vaikuttaa organisaatioon sekä organisaation johtamiseen. Tähän lukuun on 
kerätty tutkimuksen tulokset sekä esitetään jatkotutkimusehdotuksia.  
6.1 Tulosten yhteenveto 
Digitalisaatiota voidaan pitää merkittävämpänä maailmaa muuttavana tekijänä. Digitali-
saation vaikutukset näkyvät ja tuntuvat kaikissa ihmisissä ja organisaatioissa. Tähän ei 
vaikuta organisaation ikä, koko tai toimintaympäristö. Digitalisaatio voidaan nähdä kaik-
kialla. Digitalisaatio on vaikuttanut myös työntekoon, joka on puolestaan tuonut muka-
naan vaikutuksia myös johtamiseen. Digitalisaation vaikutuksia pitäisi pyrkiä ennusta-
maan, jotta pystytään minimoimaan siitä aiheutuvat ongelmat ja haasteet johtamiselle. 
Tutkimus antaa tietoa johtajille tietoa digitalisaation mahdollisuuksista sekä haasteista, 
jolloin johtajat osaavat käyttää näitä elementtejä oman organisaation johtamisessa. Tut-
kimuksessa pyrittiin vastaamaan alle listattuihin alatutkimuskysymyksiin ja saada niiden 
avulla selvitettyä vastaus päätutkimuskysymykseen. 
Päätutkimuskysymys: 
• Kuinka digitalisaatio on vaikuttaa tietotyön johtamista?  
Alatutkimuskysymykset: 
• Kuinka digitalisaatio määritellään? 
• Miten johtaminen määritellään? 
• Mitä on tietotyö? 
• Miten digitalisaatio vaikuttaa johtamiseen? 
Digitalisaatio määritellään kirjallisuudessa monin eri tavoin. Digitalisaatiosta puhutaan 
osittain väärin termein tai sen kokonaisuutta ei ymmärretä. Kirjallisuuskatsauksen mu-
kaan digitalisaatio on määritelty olevan, analogisten prosessien muuttamista muotoon 
jolla voidaan sanoa olevan tehokkuutta parantama muutos. 
Johtaminen on muuttunut vuosisatojen aikana ja tutkimuksen kannalta olikin järkevää 
tarttua johtamiseen nykypäivänä. Tutkimuksessa johtaminen määriteltiin akateemisen 
kirjallisuuden avulla. Johtaminen on työssä jaettu kahteen osaan: johtajuuteen (entinen 
ihmisten johtaminen) sekä asioiden johtamiseen. Näiden lisäksi digitalisaation johtami-
sessa vaikutuksesta tunnistettiin johtamisesta vielä kolme johtamistyyppiä: henkilöstö-
johtaminen, tiimijohtaminen sekä strateginen johtaminen. 
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Tietotyöntekijöiksi määritellään tutkimuksessa ne työntekijät jotka käyttävät tietotekniik-
kaa työssään, ovat suorittaneet vähintään ylemmän keskiasteen tutkinnon sekä ne joiden 
työ edellyttää suunnittelua ja ideointia. Tärkeimpänä osa-alueena esiin nousi luovuus.  
Digitalisaation rooli organisaatiossa on kasvanut viime vuosina merkittävästi. Digitali-
saation synnyttämät innovaatiot ovat antaneet organisaatioille uusi työkaluja saavuttaa 
kilpailuetu muihin nähden sekä tehostaa omia prosessejaan. Uusia innovaatioita on ollut 
muun muassa sosiaalinen media, digitaaliset pilvipalvelut, puettava teknologia, analy-
tiikka sekä big data.  
Digitalisaation vaikutuksia johtamiseen voidaan pitää erittäin suurina. Digitalisaation 
seurauksena jaettu johtaminen tulee lisääntymään, organisaation päätöksenteko nopeutu-
maan ja johtaminen tulee muuttumaan valmentavaksi autoritäärisen johtamisen sijaan. 
Digitalisaatio tuo mukanaan paljon mahdollisuuksia, mutta myös haasteita johtamiseen. 
Työssä löydetyt mahdollisuudet sekä haasteet on listattu taulukoihin 3 ja 4.  
Digitalisaatio on mahdollistanut uudet työnteon sekä organisaatiomallit. Nämä uudet 
työnteon mallit mahdollistavat tietotyöntekijän työskentelyn paikasta sekä ajasta riippu-
matta. Uutta organisaatiomallia kutsutaan verkottuneeksi organisaatioksi tai virtuaalior-
ganisaatioksi. Muuttunutta työympäristöä kutsutaan taas virtuaalityöympäristöksi. Näistä 
johtuen on syntynyt myös uusi, uusille malleille sopiva johtamismalli. Uutta johtamis-
mallia kutsutaan virtuaaliseksi johtamiseksi tai digitaaliseksi johtamiksesi. Digitalisaa-
tion synnyttämät virtuaaliorganisaatiot ja virtuaalitiimit ovatkin luoneet täysin uuden tar-
peen johtamiselle.  
6.2 Mahdolliset jatkotutkimukset 
Kirjallisuuskatsauksessa huomattiin, että tietotyöhön liittyvää tutkimusta on tehty paljon, 
mutta digitalisaation vaikutusta tietotyöhön ei kovinkaan paljon. Myös digitalisaation vai-
kutusta johtamiseen oli tutkittu paljon. Digitalisaation aiheuttaman muutoksen vuoksi oli-
sikin tärkeää tutkia vaikutuksia tarkemmin myös tietotyöhön. Toisaalta, johtaminen on 
tietotyötä, jolloin nykyiset tutkimukset kattavat tämän osa-alueen.  
Jatkotutkimuksena suosittelisinkin tulevaisuuden tutkimista. Tutkimuksessa selvisi, että 
jos johtajat pystyvät ennustamaan tulevaisuuden johtamishaasteet, pystyvät he luomaan 
kilpailu etua muihin organisaatioihin nähden. Tässä vaiheessa olisikin relevanttia tutkia 
tulevaisuuden näkökulmia johtamiseen sekä digitalisaatioon. 
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